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ПОШИРЕННЯ ТЕЛЕРОБОТИ
ЯК ФАКТОР СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ
АНОТАЦІЯ. В статті досліджуються основні детермінанти соціально-
економічних відносин в умовах телероботи. Аналізуються мотиваційні
компоненти телероботи, а саме, трудова поведінка працівника та від-
мінності традиційної системи мотивації від мотивації у віртуальній ком-
панії.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: соціально-економічні відносини, телеробота, моти-
вація, віртуальна компанія, інноваційні форми роботи.
АННОТАЦИЯ. В статье исследуются основные детерминанты социаль-
но-экономических отношений в условиях телероботы. Анализируются
мотивационные компоненты телероботы, а именно, трудовое поведе-
ние работника, отличие традиционной системы мотивации от мотива-
ции в виртуальной компании.
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: социально-экономические отношения, телеробо-
та, мотивация, виртуальная компания, инновационные формы роботы.
Сьогодні у світовій науці існує широкий спектр підходів до
аналізу мотивації персоналу, що пояснюється багатогранністю
смислових контекстів в рамках яких можлива її інтерпретація.
Зокрема, аналізуються індивідуальна мотивація, мотивація тру-
дової діяльності, мотивація інноватора тощо.
Проте в сучасних умовах процес завоювання компанією кон-
курентних переваг, багато у чому залежить від ступеня оволодін-
ня нею новітніми технологіями, у тому числі ефективним вико-
ристанням мережі Інтернет. Аналіз останніх досліджень і публі-
кацій (Ю. Зайцева, М. Кастельса, Р. Колосової, А. Колота, І. По-
номаренка та ін.) свідчить про те, що увага в них приділяється
переважно трансформації мотивації праці в умовах постіндустрі-
альної економіки або мотивації персоналу в контексті соціально-
трудових відносин, але система мотивації в умовах дистанційної
зайнятості залишається поза науковим інтересом.
Головною метою статті є вивчення основних детермінант со-
ціально-економічних відносин в умовах телероботи, зокрема її
мотиваційних компонентів, що визначає, по-перше, трудову по-
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ведінку працівника; а по-друге, відмінності традиційної системи
мотивації від мотивації в телероботі.
Дослідження мотивації робітників, що працюють в умовах від-
даленого доступу має враховувати два ключових аспекти. З одно-
го боку, Інтернет як середовище для ведення бізнесу має досить
недовгу історію, оскільки з моменту виникнення, а саме з 60-х рр.
ХХ ст., протягом трьох десятиліть, використовувався для забез-
печення оборонних потреб США і тільки в 90-х роках ХХ ст., піс-
ля набуття Інтернетом комерційного статусу стало можливе його
використання в бізнес-проектах. Фактично історія та еволюція
всесвітньої мережі як поля електронного бізнесу тільки почина-
ється: як масове явище він існує декілька років, але за цей неве-
ликий проміжок часу вже став невід’ємною частиною життя со-
тень мільйонів людей (за останні чотири роки кількість Інтернет-
користувачів на 100 чоловік населення зросла з 11,4 до 34,2 чол.,
тобто в 3 рази. Хоча в Україні ситуація, нажаль, не виглядає
столь оптимістичною: за числом користувачів широкополосного
Інтернету статистика взагалі не ведеться; щодо вартості Інтерне-
ту американських доларів за 100 кbits/c на місяць), Україна посі-
дає 22 місце (вартість $ 1,44), в той час як, наприклад, в Кореї
широкополосний Інтернет коштує — $ 0,08). Таким чином, існу-
ють об’єктивні причини відсутності наукових розробок за цією
проблематикою.
З іншого боку, необхідно чітко визначитись зі змістом поняття
«телеробота». В зарубіжній літературі активно використовується
різноманітна термінологія: «телеробота», «телезайнятість», «гну-
чке робоче місце», «робота, що знаходиться поруч з домом»,
«віддалена робота», «телеком’ютинг», «електронна зайнятість»,
«гарячі» робочі місця» тощо. На наш погляд, дані поняття є си-
нонімічними, оскільки, по-перше, передбачають обов’язкове ви-
користання сучасних технологій. Зазначимо, що електронні тех-
нології як спосіб ведення бізнесу, грають в нашому житті все
більш важливу роль завдяки системам комунікацій, можливостям
пошуку, надання та зберігання інформації, розробки та виявлення
оптимістичних рішень, торгівельних операцій, виробництва та
контролю за їх здійсненням тощо. Електронна інформація пере-
творилась з основного товару (або ресурсу) в глобальний світо-
вий ринок ділових зустрічей, покупок, продажу, стала провідним
фактором суспільного виробництва. По-друге, виникнення такого
явища, як телеробота пов’язане, на наш погляд, зі зміною безпо-
середньо характеру роботи в результаті формування інформацій-
ного суспільства, що, з одного боку, реалізує потреби в новітніх
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технологіях для нових видів діяльності, а з іншого, дозволяє
розв’язати нові соціально-економічні суперечності (забезпечує
збереження пропорцій ринку праці, вирішення проблем зайнятос-
ті через можливість швидкого засвоєння нових методів роботи).
Узагальнюючи, можна сказати, що телеробота — це особлива
за змістом трудова діяльність, специфіка якої обумовлена не
тільки активним використанням інформаційно-комунікаційних
технологій, абсолютною гнучкістю та мобільністю у просторі та
часі, але й модифікованими соціально-економічними відноси-
нами.
Як свідчить практика, більшість компаній, що виходять в ме-
режеву сферу е-бізнесу розвиваються за певними етапами, кож-
ному з яких притаманний домінуючий тип телероботи (рис.1).
IV етап. Інтернет -
основа дистанційної
зайнятості
І етап. Інтернет —
джерело інформації
ІІ етап. Інтернет —
сфера маркетингових
акцій та досліджень
ІІІ етап. Інтернет —
сфера ведення
бізнесу
Рис. 1. Етапи розвитку телероботи
Становлення телероботи у віртуальній компанії проходить ряд
етапів, які фактично збігаються з етапами розвитку віртуальної
компанії. Початковим етапом є використання Інтернету як інфор-
маційної мережі чи системи комунікацій. На цьому етапі активно
використовується робота на дому (постійні працівники працюють
в своїй оселі, замість того, щоб їздити на роботу в офіс роботодав-
ця) та фріланс (залучення тимчасових робітників).
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Наступний крок - створення власного інтернет-сайту та про-
ведення маркетингових акцій для більш детального вивчення рин-
ку (покупець-продавець). Наприклад, телеробота на дому (вико-
нання виробничих операцій працівниками в будь-якому територі-
ально не пов’язаному з офісом місці, з використанням систем
віддаленого доступу, тобто співробітник виконує роботу чи в се-
бе вдома, чи в найближчому центрі телекомунікаційних послуг)
або віртуальний офіс (це надає людям можливість мати службове
приміщення поблизу від місця їх проживання, що дозволяє еко-
номити час та гроші на дорогу).
Третій етап - віртуальне ведення бізнес-процесів, координації
проблем, що виникають в процесі реалізації проекту, їх контроль
та вирішення. На даному етапі домінують аутсорсинг (заміна по-
стійного штату тимчасовими виконавцями («outsourcing»), при
якій робота виконується за тисячі кілометрів від офісу. Наприк-
лад, діяльність «розподілених робочих груп», за допомогою яких,
компанія, використовуючи три або більше групи спеціалістів в
різних часових зонах, організовує цілодобову роботу над термі-
новими проектами, де кожна група передає наступній групі для
продовження отримані наприкінці свого робочого дня результа-
ти) та обслуговування на відстані (бізнес-функції, які раніше роз-
міщувались поблизу від замовника, тепер концептуються та до-
ставляються на відстані. Наприклад, перенос діяльності по об-
слуговуванню клієнтів із офісів в будь-яку іншу точку, з викори-
станням телефону чи комп’ютерної мережі або доступ до вико-
нання виробничих операцій працівниками не тільки із офісу, але і
з будь-якої точки за допомогою системи віддаленого доступу).
Вищий, четвертий етап - ініціація бізнесу між партнерами в
глобальній мережі та виконання дистанційної (віддаленої) роботи
в on-line режимі. Високий ступінь розвитку комунікацій цього
етапу характеризують види телеробіт: мобільний контакт (з за-
мовником встановлюється довгостроковий контракт щодо негай-
ного надання послуг за допомогою інформаційно-комунікаційних
технологій, які раніше вимагали постійної присутності фахівця),
офшорна телеробота (переміщення робіт в більш далекі регіони
від місця розміщення основної компанії), телемістечко (створен-
ня цілого співтовариства, яке пристосоване до майбутніх умов
роботи та «павутинного» життя. Кожен будинок є повністю об-
ладнаним з підключенням до локальної мережі телемістечка та
через швидкісні поєднання до «глобального поселення». Така
концепція замислена для залучення людей, які прагнуть скомбі-
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нувати сільське життя з якісним доступом до «інформаційних
хайвеїв» (information highways)).
Саме цей етап надає можливість персоналу працювати поза
межами підприємства, а керівництву компанії координувати дії
співробітників і є якісно новою формою соціально-трудових від-
носин. Гнучкість, просторова та часова мобільність є головним
фактором соціально-економічних відносин в інформаційній еко-
номіці, який має наступні прояви:
1 Підвищення ефективності функціонування підприємства.
Проектний тип організації (який домінує в умовах телероботи),
відрізняється відсутністю постійних груп. Поділ в таких компані-
ях існує, але він — тимчасовий. Структурними одиницями є про-
екти, на кожний з яких призначається керівник РМ (Project Ma-
nager — керівник проекту), який здійснює контроль над проек-
том, має можливість залучати ресурси для виконання робіт та
вимагати від них оперативної звітності.
Віртуальна компанія — це група фахівців різної спеціалізації,
які об’єднуються для виконання визначеної роботи чи для реалі-
зації ідеї, проекту на невизначений проміжок часу. Така організа-
ція існує, доки вона є потрібною, доки ринкові умови сприятливі
для її існування.
Структурою подібного колективу є співробітництво досвідче-
них в своїй сфері спеціалістів. Це можуть бути навіть окремо взя-
ті відділи, робочі групи, організації, робочі відносини яких бу-
дуються кожен раз по різному в залежності від встановленої мети
конкретного проекту. Характер віртуальної роботи потребує по-
стійного взаємозв’язку між учасниками колективу. Гнучкість та
довіра — основа взаємовідносин у віртуальній компанії, яка за-
безпечує оптимальність результатів роботи в умовах ринкових
змін. Telewoker сам повинен встановлювати собі обсяг виконаних
робіт орієнтуючись на основну мету проекту. Швидкість прийн-
яття рішень — одна з ознак віртуальної компанії, хоча питання
управління віртуальним колективом залишається чітко невизна-
ченим і має багато суперечностей.
2 Розвиток «вільного труда» (поступова заміна регламентова-
ного робочого часу найманого працівника на ненормований ро-
бочий день). В умовах, коли присутність робітника забезпечуєть-
ся можливістю його доступу до Інтернету, а проектний характер
роботи передбачає акцентування уваги на кінцевому результаті
без чіткої регламентації безпосередньо виробничого процесу, від-
бувається модифікація діалектичної пари «робочий час — віль-
ний час».
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Для Тelewokerа основними перевагами телероботи є — по-
кращення балансу «сім’я - робота», гнучкість робочого часу. Іс-
нує п’ять варіацій організації робочого часу співробітника: full-
time, compressed week, Flextime, Part-time, telecommuting. Перші
чотири — це варіації розподілу сорока годин на робочий тиж-
день. Останній збільшує кількість робочого часу до 24 годин на
добу; робота вдома забезпечує можливість найбільш ефективно
використовувати часові інтервали максимально продуктивної пра-
ці організму; підвищення рівня індивідуальної свободи.
Крім того, підвищення ефективності роботи сприяє і збіль-
шенню тривалості бізнес–дня. Це обумовлюється відсутністю офіс-
них перешкод (можливість здійснювати переговори з партнерами
вдома не звертаючи уваги на часові пояси і не очікувати початку
робочого дня в офісі), непотрібних зустрічей, втрати часу на по-
їздку до офісу (працівник не витрачає час на дорогу до офісу і на-
зад). Велику роль в цьому відіграє збільшення можливостей та
здешевлення мобільного зв’язку та розвиток комп’ютерних тех-
нологій.
3 Зміна звичної географії роботи. Сучасні інформаційні тех-
нології (електронна пошта, ISQ, телеконференції, веб-форуми
тощо) дозволяють співробітникам компанії працювати у будь-
якій точці світу, а керівнику проекту здійснювати плановий конт-
роль навіть на іншому континенті.
Питання визначення географії виконання віртуального замов-
лення і конкретних виробництв нерозривно пов'язані з вибором
агентів, які, як правило, представляють інтереси територіально
закріплених компаній. Об'єднання ж ресурсів при створенні вір-
туальних організацій характеризується територіальною незалеж-
ністю: формування ресурсних запитів і обмежень, а також вирі-
шення виробничих завдань здійснюються незважаючи на місце
розташування компанії. На організаційному рівні вони мають бу-
ти зв'язані сучасними засобами комунікації, що в даний час ус-
пішно реалізується завдяки засобам віддаленого та розмежовано-
го доступу.
Значне розширення ринків збуту, так званий «збут без кордо-
нів», відносно дешеві та потужні технології, надають можливість
невеликим компаніям або окремим особам конкурувати з вели-
кими корпораціями.
4. Зростання оперативності роботи. На відміну від традицій-
ного підприємства у віртуальній компанії обсяг трансакційних
витрат скорочуються в декілька разів, чому сприяє швидка коо-
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перація партнерів, відсутність тривалих контрактних переговорів,
наявність організаційних альтернатив.
5. Демократизація відносин співпраці, основою чого є гнуч-
кість кадрової політики та проектний характер роботои.
6. Відсутність особистого контакту як з клієнтами так і з коле-
гами, партнерами по проекту. Це не тільки надає переваг компа-
нії в податковій стратегії, офісних витратах, але й змушує фор-
мувати нову концепцію мотивації персоналу.
Таким чином, безумовними перевагами телероботи для пра-
цівника є можливість працювати на відстані; оперативність в ро-
боті; відсутність особистісного контакту з клієнтом; самостій-
ність; можливість творчості; залежність заробітної плати від влас-
них ідей та результатів роботи; великі перспективи росту компа-
нії та відповідно заробітної плати [7;8]. Всі означені «плюси» ди-
станційної зайнятості доступні за наявності знань та особистіс-
них якостей, перш за все, бажання займатися новою діяльністю,
засвоювати нову інформацію, намагання розширювати професій-
ну базу знань. Тому, скоріше за все, робота на відстані зацікавить
передусім молодих людей, які готові працювати в нових умовах.
Загальною проблемою для всіх працюючих на відстані, є не-
захищеність та неврегульованість трудових відносин в рамках
трудового законодавства. На відміну від класичних працівників з
регламентованим робочим часом, гарантією мінімальної заробіт-
ної плати, дистанційний працівник має певні проблеми в роботі,
зокрема, досі не набули правового визначення умови зайнятості
та укладання контрактів, захист даних та особистого життя пра-
цівників, режим робочого часу з врахуванням специфіки робочо-
го місця (робота за комп’ютером вимагає не тільки певного осна-
щення робочого місця, але й зміни традиційного співвідношення
«робота-відпочинок»)[6].
Для роботодавця в процесі створення віртуальної компанії
відкриваються перспективи підвищення конкурентоспроможнос-
ті організації за рахунок гнучкості кадрової політики, зростання
оперативності роботи, збільшення тривалості бізнес-дня, еконо-
мії витрат, отримання податкових пільг тощо.
До «слабких місць» даної моделі організації слід віднести зни-
ження безпеки системи, втрату особистого контакту з персона-
лом, залежність ефективності роботи від якості зв’язку, відсут-
ність нормативної бази діяльності.
Отже, переваги та недоліки віртуальної компанії обумовлені
специфікою мотивації персоналу в подібних організаціях, оскіль-
ки, людський фактор в них зазнає значних перетворень: зміню-
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ється сама структура роботи організації. При цьому спілкування
між працівниками залишається дуже тісним, але змінюється його
форма - воно відбувається за допомогою комп’ютерів, інформа-
ційних технологій, зокрема Інтернету. Докорінним змінам підля-
гає трансформація відносин «працівник — керівник»: робота ди-
станційної компанії побудована на досягненні окремими праців-
никами встановленої цілі, тобто кожен з робітників працює в
своєму напрямку виконуючи встановлене завдання, в той час як в
обов’язки менеджера входить координація та контроль виконан-
ня в зазначений термін. Відсутність традиційної мотивації (осо-
бисте неформальне спілкування з колегами, бажання бути «не гір-
ше, а краще за інших» та можливість такої демонстрації) може
бути саме тим стримуючим елементом, який вплине на вчасне
виконання встановленої мети, на успішний розвиток організації
та її діяльності в подальшому.
Традиційний підхід мотивації персоналу в межах дистанційної
компанії можливий, але необхідно мати на увазі, що сама робота
в віртуальному світі під дією технологій змінюється таким чи-
ном, що всі монотонні та одноманітні операції будуть виконува-
тись комп’ютерами, а робота людини буде пов’язана з діями,
спрямованими на створення нового, на проектування та твор-
чість. Те, що є стимулом для працівників великих компаній —
статус та кар’єрний зріст — знижує мотивуючу силу, оскільки
організаційні структури стають більш «пласкими», а відношення
в організації, скоріше — партнерськими, ніж командними.
Відсутність соціального оточення при виконанні роботи буде
знижувати мотивацію працівника, яка пов’язана з необхідністю
співучасті та визнання. В цьому випадку необхідно приділяти
увагу освіті та розвитку професійних здібностей працівників, що
буде більше сприяти їх горизонтальному просуванню. Цей метод
є дуже актуальним для системи підвищення кваліфікації працю-
ючих спеціалістів, так як прослухати лекцію, взяти участь в семі-
нарі, скласти іспит у вигляді тестів, можна не відходячи від робо-
чого місця та не витрачаючи грошей на переїзд.
В умовах сьогодення грошова винагорода залишається одно-
часно найголовнішим критерієм та показником виконаної роботи
та прикладених зусиль. Але сучасна креативна економіка вимагає
не тільки суворого виконання своїх обов’язків, а й творчого під-
ходу до роботи, збереження інтересу до якої зазвичай підтриму-
ється зовнішньою стимулюючою дією організаційного оточення,
а в умовах дистанційного виконання роботи — шляхом проекту-
вання її змісту таким чином, щоб вона викликала у працівника
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безпосередній інтерес та почуття відповідальності при її вико-
нанні. Якщо в традиційній організації менеджер та працівник
знаходились в безпосередній взаємодії при виконанні роботи,
мотивація робітника та контроль за її виконанням, були основ-
ними завданнями менеджера, тоді у віртуальній організації її ви-
конання та отриманий результат стали ще більше залежити від
працівника. В цьому випадку діяльність менеджера повинна бути
направлена на розподіл та координацію робіт, а також на підви-
щення професійного рівня робітників. Оскільки на працівника
переноситься відповідальність за досягнення необхідного резуль-
тату в роботі та надаються великі повноваження, то зростає не-
обхідність в його мотивації, тобто в спрямованості дій на отри-
мання високого результату. При цьому важливо враховувати
зміни, що відбуваються в змісті та характері самої роботи, що
робить можливим створення мотивації працівника змістом робо-
ти [7]. Тобто відбувається перехід функцій управління мотива-
цією від безпосереднього особистого впливу менеджера до опо-
середкованого його впливу на працівника через зміст діяльності.
Таким чином, сьогодні ми спостерігаємо процес трансформа-
ції соціально-економічних відносин, які обумовлені, перш за все,
розвитком новітніх технологій, що знаходить свій прояв, з одного
боку, у формуванні нових форм зайнятості населення, зокрема,
телероботі, поширенні комунікаційних засобів, модифікації тра-
диційних систем мотивації персоналу, а з іншого, в залежності
конкурентоспроможності компанії від її здатності до нових мето-
дів діяльності, оволодіння нею всім спектром інноваційних форм
роботи.
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